 CAPITOLUL III RAPORTURILE JURIDICE DE MUNCA Sectiunea I Consideratii generale 1 Procesul de munca Fiind o activitate ce priveste numai pe om, munca se caracterizeaza prin aceea ca este desfasurata în mod constient si voluntar si este îndreptata spre un anumit scop: procurarea valorilor de întrebuintare necesare existentei Munca, fiind o activitate prin care se realizeaza bunuri necesare existentei, este prestata într-un anumit cadru derelatii, numite relatii de productie Procesul de munca sau de productie, activitate în care se creeaza bunurile materiale necesare existentei umanitatii, se realizeaza într-un anumit cadru de relatii, numite relatii de munca sau raporturi sociale de munca1 Relatiile de munca ce privesc dreptul social european nu se stabilesc numai în domeniul productiei de bunuri materiale ci si în sfera activitatilor neproductive si anume în acele unitati (agenti economici, persoane fizice si juridice, de stat sau private, institutii, autoritati administrative etc ) care încadreaza personal pe functii de conducere sau de executie în domenii productive ori neproductive (detin si exercita functii cu caracter administrativ, sanitar etc ) 2 Relatii sociale individuale de munca în U E Stabilirea obiectului dreptului social european revine relatiilor sociale individuale de munca, relatii care se formeaza în procesul muncii între persoane fizice sau juridice dintre care una are calitatea de lucrator (salariat) iar cealalta (persoana fizica sau de cele mai multe ori persoana juridica) de unitate(întreprindere ori institutie), în vederea prestarii unei anumite munci salarizate1 Aceasta categorie de relatii sociale care se formeaza între o persoana fizica pe de o parte si o unitate pe de alta parte din statele U E , ca urmare a prestarii unei munci de catre prima persoana în folosul celei de-a doua, în schimbul unui salariu, are ca izvor contractul individual de munca sau relatiile de munca Putem spune, ca o prima categorie de relatii sociale individuale de munca se refera la acele relatii fundamentate pe contractul individual de munca Relatiile sociale de munca izvorâte din contractul individual de munca, detin o pozitie preeminenta fata de celelalte forme, tipice sau atipice, ale raporturilor juridice de munca în dreptul social european si în dreptul tarilor membre ale U E 2 3 Cererea si oferta de locuri de munca în U E Orice persoana fizica are posibilitatea de a-si câstiga existenta printr-o munca liber aleasa, desfasurata în una din tarile U E, Persoana care a absolvit pentru formarea sa profesionala o forma de pregatire profesionala sau cea care nu a absolvit si opteaza pentru o îndeletnicire necalificata, poate sa se dedice oricarei profesii, meserii sau activitati, oferindu-si serviciile în folosul unui angajator intern sau international Nici o persoana, indiferent de pregatire profesionala, nu se poate obliga printr-un contract sau conventie de munca sa lucreze toata durata vietii sale si nici nu se poate obliga sa nu munceasca într-o anumita profesie sau activitate, oricare ar fi aceasta Libertatea muncii fiind garantata prin reglementarile U E si prin constitutiile tarilor membre, persoana fizica îsi poate alege locul de munca sau profesia fara a fi împiedicata sau constrânsa de angajator sau de altcineva Angajatorul (unitatea) - agent economic, întreprindere, institutie ori alta persoana fizica sau juridica - nu poate lua decizii în special CM privire la angajare, repartizarea muncii, formarea profesionala, promovarea, salarizarea, acordarea drepturilor sociale, disciplina in munca sau cu privirea la încetarea contractului individual de munca ori a contractului de ucenicie bazate pe criterii de: sex, vârsta, apartenenta nationala, rasa, religie, optiune politica, origine sociala, handicap, apartenenta sau neapartenenta la un sindicat ori activitate sindicala a salariatilor Angajatorul are obligatia, potrivit Directivei 91/533/14 X 1991 a C E E ca anterior angajarii sa aduca la cunostinta persoanelor care cer încadrarea în munca, cel putin urmatoarele elemente: sediul unitatii, forma de proprietate, conditiile sociale pe care le poate asigura (cazare, masa, transport, gradinita, cresa etc ), contract de munca (ocupatia, numar de locuri oferite), conditii de încadrare (natura contractului de munca - pe durata determinata, pe durata nedeterminata, temporara - durata contractului de munca, numarul de schimburi, salariul, vârsta, alte avantaje materiale), conditii de munca (zgomot, toxine, solicitari fizice, neuropsihice, lucru în subteran etc ), conditii de ocuparea postului (studii/calificare), atributiile postului, durata efectiva a mi/ffc//(exprimata în ore/zi si ore/saptamâna), durata concediului de odihna si conditiile de acordare a acestuia, perioada de proba (daca este cazul), conditiile de acordare a preavizului de catre partile contractante si durata acestuia, indicarea contractului colectiv care reglementeaza conditiile de munca ale salariatului Potrivit art l al Directivei 91/533 aceste elemente de informare instituite de Consiliul CEE se aduc la cunostinta "fiecarui salariat care are un contract de munca sau o relatie de munca definita de normele de drept în vigoare într-un stat membru sau supusa regulilor de drept în vigoare într-un stat membru " Persoana fizica cu responsabilitati familiale care doreste sa ocupe un loc de munca, are dreptul la acesta, fara a fi supusa la discriminari si, în masura în care este posibil, fara sa existe un conflict între responsabilitatile sale profesionale si cele familiale Angajatorul poate oferi pentru încadrare ocuparea unei singure functii sau meserii pe unitate (de exemplu: informatician electrician etc ) sau mai multe posturi identice, de aceeasi natura, sau diferite (spre exemplu: economisti, ingineri mecanici, contabili etc ) Posturile identice sau de aceeasi natura oferite solicitantilor trebuie sa prevada în atributiile de serviciu munci de valoare egala Muncile de valoare egala presupun un ansamblu de cunostinte profesionale, atestate printr-un titlu, diploma sau practica profesionala si capacitati care decurg din experienta dobândita si care implica efort fizic, tensiune nervoasa si aceeasi responsabilitate Potrivit Directivei 91/533 statele membre pot sa nu aplice prevederile referitoare la informarea lucratorului în urmatoarele situatii: • Când durata contractului de munca nu trece de o luna sau durata saptamânala de lucru nu depaseste 8 ore si • Când contractul sau relatia de munca are un caracter ocazional sau particular, cu conditia ca motive obiective sa justifice neaplicarea directivei Spre exemplu, atunci când se încheie contracte de munca pentru campania agricola, sezonul turistic sau pentru îndeplinirea unor munci casnice In opinia noastra, informatiile date lucratorilor ar trebui sa priveasca toate relatiile pentru care angajatorul urmeaza sa le angajeze personal, respectiv si pe cele limitate la o luna si pe cele din sezonul turistic, sau ocazionate de campanii agricole, cele casnice etc Regulile generale ce trebuie impuse în UE sunt acelea ca pentru toate perioadele lucrate, angajatorul sa fie obligat sa dea informatiile prevazute de art 2 paragr 2 al Directivei 91/533 si sa plateasca contributiile de asigurare S-ar diminua, daca nu eradica, astfel, fenomenul "muncii la negru" si s-ar evita unele conflicte de munca S-au întâlnit în practica neîntelegeri care au fost generate de necunoasterea muncilor ce urmeaza a fi prestate pe timpul sezonului turistic, campaniilor agricole sau activitatilor casnice privitoare la remuneratie, conditii de lucru etc Art 3 paragr l al directivei 91/533 prevede modalitatile de realizare a obligatiei privitoare la informarea lucratorilor Potrivit acestui text angajatorul este obligat ca în termen de cel mult doua luni de la începerea activitatii: • Sa încheie în scris un contract individual de munca: • Sa-i trimita lucratorului o scrisoare de angajare; • Sa-i comunice unul sau mai multe documente scrise, care sa contina referiri la: - Identitatea partilor; - Locul de munca fix sau predominant ori locurile de munca diverse în care-si va presta activitatea; - Titlul, calitatea sau categoria locului de munca pe care lucratorul îl va ocupa, ori caracterizarea sau descrierea sumara a muncii; - Data începerii executarii contractului sau a relatiei de munca; - Nivelul salariului de baza initial, alte elemente constitutive ale acestuia, precum si periodicitatea platii salariului la care lucratorul are dreptul; - Durata de lucru zilnica sau saptamânala normala a lucrului Sectiunea a ll-a Incadrarea în munca si desfasurarea unei activitati utile în tarile U E 1 Incheierea contractului individual de munca Persoanele fizice, strainii sau apatrizii pot fi încadrati în munca de orice angajator din U E în baza unui contract de munca încheiat pe durata nedeterminata, pe durata determinata sau pentru activitati temporare Tinând seama de dezvoltarea economiei de piata si de normele de drept international al muncii, adoptate de Organizatia Internationala a Muncii si de U E , statele recunosc exercitarea efectiva a principiilor si drepturilor care se refera în general la relatiile sociale de munca si implicit si la protectia/securitatea sociala3 In vederea prestarii unei munci (activitati) utile pentru altul de catre persoanele care se încadreaza în munca în spatiul U E se cer a fi aplicate si respectate normele de drept intern si international al muncii pe timpul încheierii, executarii si modificarii contractului individual de munca; în situatiile când are loc suspendarea contractului de munca toate celelalte efecte ale acestuia continua a se produce, salariatul încetând doar prestarea muncii si unitatea încetând plata salariului Pentru încheierea unui contract individual de munca valid se cer a fi îndeplinite, la încadrare, atât conditiile comune tuturor conventiilor, din diferite ramuri de drept, cât si conditiile specifice aplicabile dreptului social european Un contract de munca valid se poate încheia numai daca se au în vedere la încadrare urmatoarele conditii: 2 Conditiile generale obligatorii la încheierea contractului individual de munca în sfera comunitara a Capacitatea juridica a partilor contractante • Capacitatea juridica a persoanei ce urmeaza a fi încadrata Potrivit prevederilor paragr 20 din Carta comunitara a drepturilor sociale fundamentale ale lucratorilor, adoptata la 9 XII 1989, vârsta minima pentru "o relatie de munca este de 15 ani iar paragr 22 din acelasi act normativ, limiteaza durata muncii pentru tinerii care nu au împlinit vârsta de 18 ani In Normele de drept social european copiii si adolescentii sunt grupe de risc specific care necesita masuri de securitate deosebite pentru protectia sanatatii si asigurarea unor perioade minime de repaus Aceste norme se aplica oricarei persoane sub 18 ani împliniti, care are un contract de munca sau o relatie de munca definita prin normele de drept în vigoare într-un stat membru si care este guvernata de aceste reguli O persoana fizica poate încheia un contract individual de munca într-o unitate din UE numai în conditiile în care dispune atât de capacitatea de folosinta, cât si de capacitatea juridica de munca, disocierea ei în capacitate de folosinta si capacitate de exercitiu neprezentând interes Capacitatea deplina de a încheia un contract de munca se dobândeste de persoana fizica în dreptul social european la împlinirea vârstei de 18 ani, presupunându-se ca de la aceasta vârsta, aceasta dispune de aptitudinile fizice si psihice necesare exercitarii unei meserii sau profesii La vârsta de 18 ani, persoana poate încheia un contract de munca fara încuviintarea ocrotitorilor legali, considerându-se ca are discernamântul necesar pentru a-si asuma obligatiile si pentru a-si exercita drepturile ce decurg din acest contract Art 4 paragr l al Directivei 94/33/22 VI 1994 a C E , referitoare la protectia tinerilor în munca prevede interdictia de munca pentru copii (persoane care nu au împlinit vârsta de 15 ani sau au înca obligatii scolare impuse de legislatia nationala) Nu sunt aplicate interdictiile la angajarea copiilor pentru activitati culturale sau similare Pot fi încadrati în munca la vârsta de 14 ani copiii care lucreaza în cadrul unui sistem de formare în alternanta sau stagiu de întreprindere De asemenea pot presta munci usoare, altele decât cele culturale sau similare copiii în vârsta de cel putin 14 ani Potrivit aceleiasi reglementari (art 4 paragr l al Directivei 94/33) si copiii de 13 ani împliniti pot presta munci usoare (de natura culturala, artistica, sportiva sau publicitara) într-un numar limitat de ore pe saptamâna si pentru categorii de munci stabilite de legislatia nationala Desi prin Carta Sociala Europeana, adoptata Ia 18 X 1961 si revizuita la 3 mai 1996, a fost concretizat dreptul la munca al oricarei persoane din sfera tarilor comunitare4 sunt însa anumite limitari sau restrângeri ale capacitatii de folosinta, reglementate de lege, în scopul ocrotirii persoanei sau al apararii unor interese generale, denumite incompatibilitati Printre incompatibilitatile care au ca scop protectia femeilor si tinerilor enumeram: folosirea femeilor gravide si a celor care alapteaza la locuri de munca cu conditii vatamatoare si foarte vatamatoare, grele si foarte grele, periculoase si foarte periculoase; folosirea femeilor gravide in locuri contraindicate medical, precum si chemarea lor la ore suplimentare: prestarea oricarei munci de noapte, începând cu luna a sasea de graviditate; prestarea oricarei munci de noapte pe timpul alaptarii copilului; încadrarea în locuri de munca cu conditii vatamatoare si foarte vatamatoare, grele si foarte grele sau periculoase si foarte periculoase a tinerilor sub 18 ani, folosirea tinerilor sub 18 ani la munca ce se desfasoara pe timp de noapte Nu pot fi încadrati în anumite posturi cei ce nu se bucura de o deosebita autoritate morala nu sunt exemplu de probitate si corectitudine (exemplu, nu pot fi profesori cei care au fost condamnati penal sau care nu au o reputatie nestirbita) Pentru functiile didactice sunt prevazute si alte incompatibilitati : comertul cu materiale obscene sau pornografice scrise, audio sau vizuale; practicarea în public, a unor activitati cu componenta lubrica sau altele care implica exhibarea, in maniera obscena, a corpului O alta incompatibilitate se refera la încadrarea strainilor, în anumite functii Le este interzis strainilor sa se încadreze în functii care implica exercitiul autoritatii puterilor in stat (legiuitoare, judecatoreasca, executiva) • Capacitatea juridica a persoanei care angajeaza Pot angaja salariati persoanele juridice din tarile UE împartite în urmatoarele categorii: societati comerciale, întreprinderi, asociatii si fundatii constituite potrivit legii etc; totodata pot încadra salariati si persoanele fizice Reglementarile UE includ toate categoriile de unitati care au capacitatea de a angaja salariati Tinând seama de normele legale în vigoare privitoare la încheierea contractelor de munca, conchidem aratând ca acei ce angajeaza (respectiv "patronii" sau "unitatile'' se pot împarti în unitati de stat, societati cu capital privat si mixt, alte persoane, fizice sau juridice) care au capacitatea de a fi subiecte de drept într-un raport juridic de munca Capacitatea juridica a celor care angajeaza consta în aptitudinea pe care o au de a încheia contracte de munca cu persoanele fizice, carora le asigura conditii de munca si le platesc un salariu Capacitatea juridica de a angaja a cooperativelor, asociatiilor si fundatiilor este conditionata de statutele lor de organizare sau de alte acte normative care stau la baza functionarii lor Cei ce angajeaza încheie contracte de munca si îsi exercita drepturile si obligatiile prin organele lor de conducere, respectiv prin persoanele fizice care realizeaza conducerea unitatii Contractele de munca sau relatiile de munca încheiate de organele de conducere ale persoanelor juridice, în limitele puterilor ce le-au fost conferite sunt actele angajatorilor Au capacitatea juridica de a semna contractele individuale de munca, fie directorul, managerul sau conducatorul unitatii, fie conducatorii organelor titulare, fie persoanele fizice care folosesc munca salariata Potrivit art ll din Conventia de la Roma, încheiata la 19 VI 1980 într-un contract de munca (relatie de munca) încheiat între persoane ce se gasesc în aceeasi tara, o persoana fizica, ce ar fi capabila dupa legea acestei tari, nu poate invoca incapacitatea sa, ce ar rezulta din alta lege, decât daca, în momentul încheierii contractului, cocontractantul a cunoscut aceasta incapacitate sau a ignorat-o din imprudenta Determinarea organului competent pentru angajari se face prin aplicarea actului normativ privitor la organizarea si functionarea respectivei unitati Art 10 din Conventia de la Roma contine "Domeniul legii contractului", referindu-se la faptul ca legea aplicabila contractului guverneaza mai ales: a interpretarea lui; b executarea obligatiilor la care da nastere; c consecintele neexecutarii totale sau partiale ale acestor obligatii inclusiv evaluarea prejudiciului, în limitele competentelor atribuite instantei de legea sa de procedura, inclusiv evaluarea prejudiciului, în masura în care este reglementata de norme juridice; d diversele masuri de stingere a obligatiilor, precum prescriptiile si decaderile, fondate pe expirarea unui termen; e consecintele nulitatii contractului b Consimtamântul-manifestarea hotarârii de a încheia un contract de munca Consimtamântul, manifestarea de vointa a unei persoane fizice si/sau juridice, în vederea încheierii ori savârsirii unui act juridic de munca îsi produce efecte daca este exprimat liber si este neviciat prin eroare, doi sau violenta Existenta unui viciu de consimtamânt conducere la anularea actului respectiv • Viciile de consimtamânt Viciile de consimtamânt (de vointa) prevazute pentru contracte în legislatia internationala se aplica în mod corespunzator si contractului individual de munca Aceste împrejurari de fapt afecteaza libertatea exprimarii vointei juridice sau caracterul ei constient la încheierea unui act juridic si dau dreptul persoanei în cauza sa ceara anularea acestuia Eroarea, reprezentarea falsa de catre o persoana a realitatii, cu prilejul încheierii unui act, contract de munca ori a unei relatii de munca, priveste situatii sau împrejurari obiective, (când avem de-a face cu o eroare de fapt), ori existenta, inexistenta sau întelesul unei norme juridice, (când avem de a face cu o eroare de drept) Numai eroarea de fapt prezinta interes pentru încheierea unui contract individual de munca, a actelor juridice, în general, si pentru raspunderea juridica, deoarece eroarea de drept nu are nici o influenta asupra existentei si validitatii actului juridic sau asupra raspunderii Putem vorbi de eroare la încheierea contractului individual de munca atunci când salariatul are o reprezentare atât de gresita a clauzelor esentiale ale contractului (felul muncii, conditiile de salarizare), încât daca ar fi cunoscut sau înteles sensul acestei clauze nu ar fi consimtit la încheierea contractului respectiv Dolul, viciu de consimtamânt, constând în inducerea în eroare a unei persoane, prin folosirea unor mijloace viclene, pentru ca cineva s-o determine sa încheie un act juridic, la care altfel aceasta nu ar fi consimtit în conditii mai putin oneroase(dol incident) - constituie o cauza de nulitate Dolul indirect nu conduce la anularea actului, ci justifica numai introducerea unei cereri în daune De mentionat, ca atât în cazul dolului direct, cât si a celui indirect, actul încheiat nu este nul de drept, ci da loc numai la o actiune în anulare Contractul de munca se încheie ca urmare a dolului, atunci când salariatul prezinta acte false - inducând si mentinând în eroare unitatea cu privire la studii sau calificarea profesionala Violenta - viciu de consimtamânt, constând în amenintarea cu un rau considerabil si iminent sau în insuflarea unei temeri de natura sa constrânga persoana fizica la încheierea contractului de munca se întâlneste rar în cazul relatiilor sociale europene Pentru ca hotarârea partilor contractante de a încheia un contract individual de munca sa produca efecte juridice, trebuie sa fie declarata, sa exprime libertatea deplina de a contracta, sa fie serioasa si sa nu fie afectata de vicii In practica, persoane din tarile UE care presteaza o anumita activitate pentru care s-au angajat fara a semna un contract de munca (dansatoare, menajera, asistent social etc) poate fi constrânsa de angajator sa îndeplineasca si alte activitati (de prostituata, animatoare, etc ) pentru care nu s-a angajat, însa pe timpul executarii contractului de munca, nu la semnare Consimtamântul angajatului la încheierea contractului de munca se exprima personal si trebuie sa fie neviciat prin eroare, dol sau violenta Consimtamântul unitatii (persoana fizica sau juridica)de a încheia un contract de munca se realizeaza prin persoana fizica desemnata de organul de conducere competent al angajaorului Contractul de munca luând fiinta prin realizarea acordului de vointa al partilor, are un caracter consensual si se considera încheiat "solo consensu", pentru validitatea sa nefiind necesara o anumita forma; contractul de munca (relatia de munca) poate fi dovedit cu orice mijloc de proba Reglementarile UE sunt în sensul încheierii în forma scrisa a contractului individual de munca Imprejurarile de fapt care afecteaza libertatea exprimarii vointei juridice (viciile de consimtamânt) au ca efect nulitatea relativa a contractului de munca c Obiectul si cauza licita a contractului de munca'5 La încheierea contractului de munca se determina felul muncii, aceasta trebuind sa fie posibil de a fi prestata si sa fie legala Salariatul se obliga la încadrare sa presteze numai munca pentru care s-a obligat prin contract, atât sub aspect cantitativ cât si sub aspect calitativ Patronul se obliga sa retribuie munca prestata de salariat în conformitate cu întelegerea avuta si cu respectarea limitelor prevazute de lege La încadrare, partile convin ca obiectul contractului de munca sa se realizeze într-un anumit timp, fiind un contract cu executare succesiva, ordinea celor doua prestatii neputând fi inversata: mai întâi, salariatul presteaza munca iar patronul plateste (retribuie) munca prestata cu un salariu Angajatorul (unitatea) aduce la cunostinta salariatului la încadrare, atributiile postului si elementele care se cuprind în salariul de baza precum si componentele acestuia d Durata contractului de munca si durata efectiva a muncii Potrivit Directivei 97 /81/15 XII 1997 a Consiliului CE , care a pus în aplicare acordul cadru încheiat la 6 iunie 1997, Directivei 1999/70/28 VI 1999,care a pus în aplicare acordul-cadru încheiat la 18 martie 1999 de catre UNICE, CEEP si CES6, a Recomandarii Comisiei CE din 27 mai 19987 referitoare la ratificarea Conventiei nr 177 a O I M din 20 VI 1996 si Conventiei de la Roma nr 80/934/19 VI 1980 a CEE8, contractele individuale de munca pot fi încheiate pe timp redus (partial), pe durata determinata, pe durata nedeterminata si pentru munca la domiciliu, Art 6 din Conventia de la Roma prevede regula potrivit careia contractul individual de munca este supus : a legii tarii unde angajatul, în executarea contractului, îsi îndeplineste în mod obisnuit munca, chiar daca este detasat temporar în alta tara, sau b daca angajatul nu îndeplineste în mod obisnuit munca într-o singura tara, legile tarii unde se gaseste unitatea care 1-a încadrat pe angajat, numai daca nu rezulta din ansamblul circumstantelor ca contractul de munca prezinta legaturi mai strânse cu o alta tara, caz în care legea acestei tari este aplicabila Angajarea pe timp redus (partial) de munca, reglementata prin Directiva 97/81/15 XII 1997 a C E are loc la toate nivelurile întreprinderii, inclusiv la posturile care cer o munca calificata si la cele de conducere si, în cazurile în care este posibil, încheierea unor contracte de munca pe timpul cât se desfasoara cursurile de formare profesionala Incadrarea în munca pe timp redus (partial) poate fi facuta în situatia unor activitati ce nu trec de o luna sau durata saptamânala de lucru nu depaseste 8 ore Potrivit clauzei nr 3 din acordul-cadru încheiat pe 18 martie 1999 de catre UNICE,CEEP si CES, prin lucrator pe timp redus9 se întelege salariatul a carui durata normala de lucru, calculata pe baza saptamânala sau în medie pe o perioada de munca pâna la un an, este inferioara duratei muncii prestate de catre lucratorul încadrat pe timp integral Potrivit aceluiasi acord-cadru prin lucrator pe timp integral de munca se întelege un salariat încadrat pe timp normal de lucru în aceeasi întreprindere, având acelasi tip de contract sau relatie de munca si care presteaza o munca identica sau similara tinând seama si de alte considerente cum sunt vechimea si calificarea Potrivit dispozitiilor acordului cadru din 6 iunie 1997, pentru motive obiective, statele membre ale UE, pot sa excluda total sau partial lucratorii angajati pe timp redus care presteaza munci ocazionale Munca pe durata determinata este reglementata de Directiva 1999/70/28 iunie 1999 a Consiliului CE, care a pus în aplicare acordul-cadru încheiat la 18 martie 1999 de catre UNICE, CEEP si CES Dispozitiile acordului cadru urmaresc obiectivele: ameliorarea conditiilor de munca pe durata determinata, asigurându-se respectarea principiilor nediscriminarii si stabilirea unui cadru preventiv împotriva abuzurilor rezultate din folosirea contractelor sau relatiilor de munca pe durata determinata succesive Acordul cadru se aplica lucratorilor pe durata determinata care au un contract sau o relatie de munca definita de legislatia, conventiile colective sau practicile în vigoare în fiecare stat membru Potrivit clauzei 3 a acordului cadru încheiat la 18 martie 1999, lucratorul pe durata determinata este persoana care poseda un contract sau o relatie de munca pe durata determinata încheiata direct între angajator si lucrator, potrivit careia încetarea contractului sau a relatiei de munca este determinata prin conditii obiective Conform clauzei 4 a acordului cadru , între lucratorii care presteaza munca pe baza unui contract de munca pe durata determinata si între cei care au încheiat un contract de munca pe durata nedeterminata, nu exista discriminari privitoare la: • Conditiile de munca, lucratorii încadrati pe durata determinata fiind tratati ca si lucratorii încadrati pe durata nedeterminata; • Salarizare, lucratorul cu contract pe durata determinata primind retributia celui încadrat cu contract pe durata nedeterminata; • Determinarea perioadelor de vechime în munca, se face pe aceleasi criterii ca si pentru lucratorii încadrati pe durata nedeterminata; • Legislatia aplicabila; atât lucratorilor încadrati pe durata determinata cât si lucratorilor încadrati pe durata nedeterminata li se aplica aceleasi reglementari comunitare si conventii colective si se respecta aceleasi reguli statornicite de practicile nationale Clauza 5 din acordul-cadru semnat la 18 martie 1999 prevede masurile de prevenire a utilizarii abuzive a contractelor de munca succesive pe durata determinata: • Contractele sau relatiile de munca pe durata determinata vor fi reînnoite pentru motive obiective care justifica aceasta masura; • Angajatorii vor stabili, dupa consultarea partenerilor sociali, o durata maxima a contractelor sau relatiilor succesive pe durata determinata ce nu poate excede reglementarilor comunitare • Numarul reînnoirilor posibile ale contractelor sau relatiilor de munca, stabilit prin norme de drept comunitar Angajatorii sunt obligati sa faciliteze accesul lucratorilor pe durata determinata la oportunitatile de formare corespunzatoare, în scopul îmbunatatirii competentelor profesionale, dezvoltarii carierei si mobilitatii profesionale Lucratorii cu contracte de munca încheiate pe durata determinata suni luati în calcul pentru atingerea limitelor necesare prevazute în legislatiile nationale la constituirea organelor reprezentative ale angajatilor dintr-o unitate Durata efectiva a muncii (respectiv timpul de lucru zilnic, durata maxima a saptamânii de lucru, inclusiv a orelor suplimentare, munca pe timp de noapte, este reglementata de TCE si îndeosebi de Directiva 93/104/23 X 1993 a Consiliului CE referitoare la organizarea timpului de munca, modificata prin Directiva 2000/34/22 06 2000 a Consiliului si Parlamentului CE 10 Art 2 din Directiva 93/104 defineste timpul de munca: "perioada în care lucratorul se afla la munca, la dispozitia angajatorului si in exercitiul activitatii sale sau a functiilor sale, conform legislatiei sau practicilor nationale" iar art 6 prevede ca durata maxima a saptamânii de lucru trebuie stabilita de statele membre la 48 de ore, inclusiv orele suplimentare Potrivit art 2 al Directivei 89/391/12 06 1989"' a CEE, dispozitiile Directivei 93/104 se aplica tuturor sectoarelor de activitate, private sau publice, cu exceptia transporturilor aeriene, feroviare, rutiere, maritime, fluviale si lacustre, pescuitului maritim, altor activitati maritime, ca si activitatilor medicilor în formare Conform art 8 al Directivei 93/104 munca pe timp de noapte nu poate depasi în medie 8 ore într-o perioada de 24 de ore Directiva 93/104 defineste munca pe timp de noapte ca fiind "activitatea ce comporta riscuri specifice sau tensiuni psihice ori mentale importante" iar în art 2, arata care sunt lucratorii pe timp de noapte: • Lucratorii care presteaza munca pe timpul noptii o perioada de cel putin 3 ore din timpul normal de lucru al unei zile de munca; • Lucratorii susceptibili sa presteze munca, pe timpul noptii o anumita perioada din timpul de munca anual, definita la alegerea statului interesat prin legislatia nationala (dupa consultarea partenerilor nationali) sau prin conventii colective ori acorduri încheiate între partenerii sociali la nivel national (regional) Perioada nocturna, de cel putin 7 ore este definita de legislatia nationala, cuprinzând intervalul între orele 24 si 5 Potrivit prevederilor art 9 al Directivei 93/104, statele membre au obligatia sa examineze medical lucratorii la încadrarea în munca de noapte si sa-i transfere la munci de zi daca au afectiuni care nu le permit sa lucreze noaptea11 Contractul individual de munca poate fi încheiat pentru o durata determinata, numai cu precizarea expresa a acestei durate, ce nu poate fi mai mare de 18 luni, din momentul încheierii, cu posibilitatea prelungirii în cazuri de exceptie pâna la 24 luni In urmatoarele situatii, contractul individual de munca poate fi încheiat pe durata determinata în spatiul european: • pentru înlocuirea unui salariat; • în cazul cresterii temporare a volumului activitatii unitatii; • pentru munci cu caracter sezonier sau temporar; • în cazul în care contractul este încheiat în temeiul unor dispozitii legale emise cu scopul de a favoriza temporar anumite categorii de persoane fara loc de munca; • pentru încadrarea personalului artistic; • pentru pensionarii salariati în unitatile care le pot prelungi contractul dupa pensionare; • pentru persoanele care executa serviciul militar alternativ, în conformitate cu legea; • în cazul asistentilor maternali profesionisti; • salariatii încadrati la cabinetele demnitarilor publici; • în alte cazuri expres prevazute de legislatia europeana Din continutul normelor juridice europene, rezulta ca se pot încheia doua categorii de contracte individuale de munca: pe durata nedeterminata si pe durata determinata In Directiva 1999/70/28 iunie 1999, sunt prevazute norme de drept social, care statueaza ca un contract de munca pe durata determinata trebuie sa contina clauze referitoare la : • situatia în care poate fi prelungit acest contract • durata perioadei de proba, durata ce nu poate fimai mare de: - 5 zile pentru o durata a contractului mai mica de 3 luni; - 15 zile pentru o durata cuprinsa între 3 luni si 6 luni; - 30 zile pentru o durata mai mare de 6 luni • indemnizatia de precaritate si indemnizatia corespunzatoare pentru concediul de odihna, daca este cazul Norme de drept social european referitoare la contractul de munca încheiat pe durata determinata, prevad: • interdictia de a stabili în contractul de munca un termen cert pentru înlocuirea unui salariat al carui contract de munca a fost suspendat; Acesti salariati vor încheia contracte cu specificarea: "Contractul pe durata determinata se încheie pâna la încetarea cauzei ce a determinat înlocuirea titularului postului" sau " pâna la realizarea lucrarii", daca lucrarea a fost executata înainte de prezentarea titularului • interdictia de a angaja salariati cu contract de munca pe durata determinata o perioada de minim 6luni, în cazul în care un angajator a procedat la o concediere pe motive economice Prin exceptie - aceasta interdictie nu se aplica în cazul contractelor încheiate pe o durata de maximum 3 luni sau in cazul in care încheierea contractului a fost determinata de aparitia unor cresteri exceptionale de activitate, cu caracter temporar, care impun utilizarea unei forte de munca mult superioare fata de cea folosita in unitate în mod obisnuit • interdictia încheierii unui contract individual de munca pe durata nedeterminata, pentru înlocuirea unui salariat al carui contract de munca este suspendat ca urmare a participarii la greva; Potrivit normelor de drept social european, angajatorul are obligatia ca la încadrare sa stabileasca si sa înscrie în contractul individual de munca si durata efectiva a muncii, exprimata în ore/zi si ore/saptamâna Salariatul are astfel mentionate la încadrare orele de lucru pe zi si pe saptamâna Recomandarea Comisiei12 din 27 mai 1998 priveste ratificarea Conventiei nr 177 a OIM din 20 iunie 1996, referitoare la munca Ia domiciliu Având în vedere art 137 al TCE si obiectivul Conventiei nr 177/1996, Comisia a optat pentru munca la domiciliu ca modalitate de a combina exercitarea unei activitati salarizate cu îngrijirile pe care le acorda familiei, îndeosebi copiilor Comisia recomandastatelor membre sa ratifice Conventia nr 177/96 a OIM referitoare la munca la domiciliu si sa o informeze cu masurile care s-au luat pentru punerea în aplicare a acestei Conventii e Conditii de acordare a timpului de odihna si concediilor Pentru a nu se ivi neîntelegeri, abuzuri si discriminari pe timpul executarii contractelor de munca prin reglementari europene au fost stabilite reguli care impun ca la încadrare sa se stabileasca întinderea timpului de munca, a timpului de odihna si a concediilor de care pot beneficia lucratorii din tarile U E Timpul de munca este elementul determinant al stabilirii perioadelor de odihna si a concediilor Potrivit Directivelor 93/104 a CE din 23 nov 1993 si 89/391, timpul de odihna este perioada în care nu se presteaza munca si cuprinde repausul zilnic, timpul de pauza, repausul saptamânal, concediul anual de odihna13 Repausul zilnic cuprinde minimum 11 ore consecutive, repausul saptamanal - o perioada de cel putin 24 ore fara întrerupere iar concediul annual de odihna - cel putin patru saptamâni14, cu mentiunea ca perioada minima de concediu nu poate fi înlocuita cu o indemnizatie financiara decât in cazul încetarii contractului de munca15 Art 5 al Directivei 1 999/63/29 VI 1999 a Consiliului CE prevede ca numarul minim de ore de odihna nu poate fi mai mic de 10 într-o perioada de 4 de ore si de 77 într-o perioada de 7 zile Acelasi articol prevede ca orele de odihna nu pot fi scindate în mai mult de doua perioade, din care una trebuie sa fie de cel putin 6 ore Potrivit Directivei 92/85/19 X 1992, concediul de maternitate trebuie sa aiba o durata de cel putin 14 saptamâni continue repartizate înainte sau dupa nastere Pe timpul concediului de maternitate, salariata îsi mentine drepturile izvorâte din contractul de munca, inclusiv vechimea in munca Salariul lucratoarei aflate in concediu de maternitate se plateste în continuare insa exista posibilitatea inlocuirii prestatiei cu una cel putin egala cu cea pe care salariata ar fi exercitat-o daca întrerupea activitatea pe motive de sanatate Contractele de munca si conventiile colective pot prevedea conditii mai avantajoase pentru salariatele aflate în concediu de maternitate Concediul parental a fost reglementat prin Directiva Consiliului CE 96/34/3 VI 1996, referitoare la acordul-cadru asupra concediului parental încheiat între UNICE, CEEP si CES f Conditii privitoare la încetarea contractului individual de munca Directiva 2001/23/12 03 2001 a CE16 contine norme privitoare la obligatia angajatorilor de a mentine drepturile lucratorilor în caz de transfer al întreprinderilor, stabilimentelor sau a unor parti din acestea Aceasta reglementare nu face referiri exprese la modalitatile de încetare a contractului individual, ci la transfer, însa în opinia noastra este necesara o prevedere în contractul individual de munca privitoare la conditia salariatului în cazul transferului unitatii sau concedierii dintr-un stat care angajeaza lucratori ai altui stat membru al UE Directiva 98/59/20 VII 1998 a CE30 face referiri la concediere colectiva, unitatile comunitare putând înscrie o clauza în contractul individual de munca privitoare la aceasta masura g Conditiile de acordare a preavizului de catre partile contractante si durata acestuia La încadrare trebuiesc prevazute clauze potrivit carora încetarea contractului individual de munca cu durata nedeterminata se produce dupa expirarea unei perioade de preaviz, stabilita în functie de motivul concedierii (încetarii contractului) si categoria profesionala din care face parte salariatul Perioada de preaviz trebuie sa fie de cel putin 30 zile în cazul concedierii colective si pentru toate celelalte cazuri de concediere h Conditiile de munca ale salariatului, prevazute în contractul colectiv La încadrare, salariatul ia cunostinta de contractul colectiv si conditiile de munca prevazute în acesta, în tara în care încheie contract de munca 3 Conditii speciale obligatorii privind încheierea si validitatea contractului de munca în tarile membre ale UE a Conditiile de pregatire si stagiu Una din conditiile speciale obligatorii pentru ocuparea anumitor functii o constituie calificarea profesionala, studiile si stagiul (vechimea) în anumite activitati Conditiile minime de pregatire profesionala si vechime necesare pentru încadrarea muncitorilor calificati si necalificati în sfera tarilor comunitare sunt prevazute în reglementarile nationale ale statelor membre ale UE si sunt cerute la încheierea contractelor individuale de munca Conditia de vechime nu este ceruta de angajatori la încheierea contractelor de munca decât pentru anumite functii, printre care enumeram pe cele de medic, profesor, inginer, economist pentru anumite specializari b Verificarea aptitudinilor si pregatirii profesionale Incadrarea în munca nu se poate face în statele membre ale UE decât pe baza verificarii aptitudinilor si a pregatirii profesionale Incadrarea in munca se face pe baza verificarii aptitudinilor si a pregatirii profesionale, prin proba practica, examen, concurs, interviu ori termen de încercare, în conditiile prevazute de legislatia statelor membre ale UE Termenul de încercare poate fi de cel mult 15 zile, iar pentru functiile de conducere de cel mult 90 de zile Concursul sau examenul constau dintr-o proba scrisa si una orala sau dintr-o proba scrisa si o proba practica Candidatii reusiti urmeaza a se prezenta la post într-un termen prevazut de încunostintarea lor asupra rezultatelor Daca termenul de încunostintare este depasit se considera ca cel reusit a renuntat la post, acesta urmând sa fie ocupat de candidatul care a obtinut media urmatoare Incadrarea în munca poate fi facuta si prin proba practica Aceasta constituie modalitatea de verificare a capacitatii candidatului în vederea îndeplinirii obligatiilor de munca ce revin postului în care urmeaza sa fie încadrat Contractul de munca se poate încheia pe durata determinata cu stabilirea unui termen de încercare sau a unei perioade de proba In aceasta situatie se va insera în contractul de munca clauza facultativa a ermenului de încercare Cele doua parti contractante stipuleaza în mod expres, în scris sau verbal, clauza facultativa a termenului de încercare sau perioadei de proba Potrivit reglementarilor UE, termenul de încercare poate fi dupa cum partile s-au înteles, de la 15 zile la 6 luni Dupa expirarea termenului de încercare, are loc încadrarea definitiva Daca angajatorul apreciaza ca este necesar un nou termen de încercare, îl poate acorda Asadar, în intervalul termenului de încercare exista un contract de munca încheiat sub clauza denuntarii, acel raport fiind reglementat de normele Dreptului social european, la fel cu celelalte raporturi juridice stabilite printr-un contract de munca Termenul de încercare, ca si perioada de proba, constituie o clauza de dezicere, de denuntare a contractului de munca în temeiul careia unitatea beneficiara a clauzei respective are posibilitatea, în ipoteza necorespunderii pe post a celui încadrat, sa denunte unilateral contractul de munca, înauntrul acestor intervale Sunt exceptate de la aceasta regula persoanele handicapate care în cazul necorespunderii profesionale pe timpul termenului de încercare, sunt trecute la alta munca, nedenuntându-li-se contractul de munca c Examenul medical la încadrare Persoanelor ce urmeaza a fi încadrate în munca trebuie sa li se faca un examen medical pentru a se stabili daca starea sanatatii le permite sa îndeplineasca activitatea ce o va executa dupa încheierea contractului individual de munca Examenul medical la încadrare se impune fie pentru protectia populatiei deservite de salariat (spre exemplu salariatii ce lucreaza in alimentatia publica), fie pentru protectia persoanei încadrate (de exemplu pentru tineri, femei gravide, sau pentru cei ce urmeaza sa se încadreze în munci grele, periculoase sau vatamatoare etc ) Examenul medical este obligatoriu, anumite functii sau profesii neputând fi ocupate daca salariatul nu este perfect sanatos fizic sau mental(spre exemplu nu poate fi angajat în functia de paznic, salariatul caruia îi lipseste organul de vedere sau nu este apt din punct de vedere fizic Tot asa nu poate fî angajat ca profesor sau medic cel ce sufera de-o tulburare psihica etc ) Contractul individual de munca încheiat fara respectarea acestei conditii speciale, este lovit de nulitate, deoarece examenul medical este obligatoriu, pentru angajarea în UE, iar nerespectarea acestei obligatii este sanctionata sever 17 d Indeplinirea unei limite de vârsta superioare celei generale de 16 ani Este interzisa angajarea tinerilor de 16 ani, pentru ocuparea anumitor functii care impun conditii deosebite (spre exemplu gestiunile nu pot fi încredintate decât tinerilor care au împlinit vârsta de 21 ani etc ) e Lipsa antecedentelor penale Pentru anumite functii sau profesii se cere la încadrare ca salariatul sa nu aiba antecedente penale Nu poate fi angajat ca profesor cel ce are antecedente penale si nu se bucura de o buna reputatie Indeplinirea acestei conditii speciale pentru încadrarea în spatiul UE este obligatorie pentru ca anumite functii cer o deosebita autoritate morala si pentru ca aceasta conditie constituie o masura de siguranta a persoanei respective f Acordul (avizul) organului competent din statul care recruteaza forta de munca si din tara în care încheie contractul individual Pentru cazurile prevazute în mod expres printr-un act normativ este necesar acordul (avizul) prealabil al organului competent Acordul, indiferent sub ce denumire se da (aprobare, aviz recomandare, decizie, consultare, parere etc ) este un aviz conform (obligatoriu) sau consultativ si este necesar în situatia persoanelor încadrate potrivit normelor de drept social european g Caracterizare asupra activitatii profesionale si asupra comportamentului în colectivul de munca din partea unitatii în care a lucrat ultima data Prudential, tot mai multi angajatori din tarile UE solicita la încadrare caracterizare asupra activitatii depuse anterior Aceasta cerinta, desi nu este generalizata este totusi o conditie speciala pe care o au în vedere angajatorii la încadrare pentru anumite functii sau posturi Cel ce urmeaza sa fie încadrat este obligat sa completeze dosarul de încadrare cu l, 2 sau 3 caracterizari (denumite uneori si recomandari, referate sau aprecieri), referitoare la activitatea profesionala anterioara, date de fosti angajatori, de fosti conducatori sau colaboratori h Cumulul de functii Potrivit reglementarilor UE orice persoana poate cumula mai multe functii si are dreptul sa primeasca salariul corespunzator pentru fiecare din functiile ocupate Pentru stabilirea unui program de lucru corespunzator, salariatul este obligat sa declare la angajare daca mai este sau nu încadrat cu contract de munca la o alta unitate 1 A se vedea supra "Principii fundamentale ale dreptului social european " Cana Sociala Europeana Revizuita, ratificata dcRomânia prin Legea nr t4/3 rna 1999 si pulicata in M Of al României, partea I, nr 193 din 4 mai 1995* (CSER);Codul European de Securitate Sociala (CESS) din 16 IV,1964;Statutu, juridic al muncitorului migrant, Strasbourg, 24 XM977 2 Carta Sociala Europeana Revizuita, ratificata dcRomânia prin Legea nr 143 din 1999 si pulicata in M Of al României, partea I, nr 193 din 4 mai 1995 (CSER);Codul European de Securitate Sociala (CESS) din 16 IV,1964;Statutul juridic al muncitorului migrant, Strasbourg, 24 X 1977 3 A se vedea supra "Norme juridice de drept social european " 4 A se vedea supra "Norme juridice de drept social european" 5 A se vedea supra Obiectul si cauza dreptului social european" 6 Acordul cadru este anexa la Directiva 1999/28 VI 1999, publicata în JOCE nr L 216/20 08 1994 7 Directiva 1999/70/28 VI 1999 a fost publicata în JOCE nr L 175/10 VIM999 8 Art 6 din Conventia de la Roma din 1980 9 A se vedea: Marion del Sol Droit social, nr 7/8, 2001, p 729 10 Carmen Tamara Ungureanu op cit p 259 11 Directiva 93/104/1993 a fost publicata în JOCE nr L 307/13 X1U993 iar Directiva 2000/34/2000 a fost publicata în JOCE nr L 195/1 08 2003 12 Recomandarea Comisiei din 27 mai 1998 a fost publicata în JOCE nr L 165 din 10 iunie 1998 Recomandarea a avut în vedere ca potrivit constatarilor Comisiei aproape 7 milioane de persoane din cadrul UE presteaza în mod obisnuit munca la domiciliu, ca natura muncii la domiciliu evolueaza rapid, o data cu introducerea noilor tehnologii de informare si ca vulnerabilitatea lucratorilor care lucreaza la domiciliu este deosebita, impunându-se masuri de protectie adecvate acestei categorii de lucratori 13 Art 3 din Directiva 93/104 14 Art 7 al Directivei 93/104, obliga statele membre sa ia masurile necesare pentru ca fiecare lucrator sa beneficie/ e de cel putin 4 saptamâni 15 Art 17 al Directivei 93/104 prevede urmatoarele derogari de la dispozitiile privind timpul de munca si timpul de odihna: • Respectând principiile generale de protectie a sanatatii si securitatii lucratorilor, statele membre pot deroga de la dispozitiile privind repausui zilnic, timpul de pauza, repausul saptamânal, durata maxima de lucru saptamânala, durata muncii de noapte si durata de referinta atunci când timpul de munca datorita caracteristicilor specifice ale activitatii exercitate nu este stabilit sau predeterminat ori poate fi determinat chiar de lucratori (Asa este cazul cadrelor de conducere sau a altor persoane care au o putere de decizie autonoma, a persoanelor care lucreaza în familie si a lucratorilor din domeniul liturgic al bisericilor si al comunitatilor religioase • Se poate deroga pe cale legislativa, regulamentara si administrativa sau prin conventiile colective sau acorduri încheiate între partenerii sociali, cu conditia ca perioade echivalente de repaus compensator sa fie acordate lucratorilor îr cauza sau în cazuri exceptionale în care acest lucru nu este posibil din motive obiective, sa fie acordata o compensare financiara corespunzatoare 16 Directiva 2001/23/2001 a CE cu privire la apropierea legislatiilor statelor membre referitoare Ia mentinerea drepturilor lucratorilor în caz de transfer al întreprinderilor stabilimentelor sau a unor parti din acestea 17 A se vedea in acest sens Directiva 93/104/23 XM993 a CE si a Consiliului CE; - - 